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Over de werving en selectie, voorafgaand aan die binnen de grotemensenwereld. 
Een Visie die in het teken staat van talentmanagement. Machtig interessant onderwerp, want wat is talent? En vooral: hoe manage je dat? 
Het is een vraag die speelt op het moment dat de afgestudeerde aan een hogeschool of aan een universiteit de arbeidsmarkt op gaat. Hoe 
krijg je ‘ze’ te pakken? Wat zoeken ‘ze’ en vooral: wie zijn ‘ze’?
 Het zijn vragen die tijdens de studie al een rol spelen. Want voordat de afgestudeerden de grotemensenwereld in gaan, hebben 
zij binnen de universitaire setting (ik beperk me daartoe, want ik bén nu eenmaal universiteit) al een eerste, duidelijke keuze gemaakt. 
Sinds de invoering van de zogenoemde bachelor-masterstructuur, immers, kiest een student voor een gespecialiseerde master. Strafrecht. 
Bestuursrecht. Arbeidsrecht. Een toga-master. Of de master waar ik samen met collega Lindenbergh verantwoordelijk voor ben: de master 
Aansprakelijkheid & Verzekering. Een heel jaar A&V. 
Toen wij in 2009 de master opzetten, hebben we duidelijke keuzes gemaakt. Want we wisten precies wat een alumnus van ons zou moeten 
kunnen. En we dachten dat we bij onze eindtermen het dichtst in de buurt zouden komen als we de omvang van de groep zouden beperken 
tot 25 studenten per collegejaar. Die keuze is (ook intern) lastig uit te leggen, want een maximering van het stu denten aantal is een zelfgekozen 
vorm van inkomstenderving. Dat is vooral zo omdat je ook voor ‘maar’ 25 studenten een heel apparaat op moet tuigen. Hoe makkelijk om 
daar meer in plaats van minder studenten – en dus: inkomsten – door heen te laten gaan. 
 Maar juist omdat wij binnen de master de samenwerking met de praktijk, onze (toen nog: toekomstige) partners ambieerden, 
wilden we studenten aan- en afleveren die goed ingevoerd zouden zijn. Een kleine groep kan eenvoudig mee op bedrijfsbezoek; we 
sluiten aan bij symposia. We kozen voor intensieve begeleiding; we leren gestructureerd binnen en buiten de wettelijke kaders denken; 
bieden een onderzoekspracticum aan, houden referaten, toetsen aan uitdrukkingsvaardigheid. En dat lukt: de samenwerking is zoals 
we haar hoopten. Het lijkt wat praatjesmakerig, maar het is vooral trots dat doorklinkt wanneer ik zeg dat onze studenten goed op de 
arbeidsmarkt liggen. Dat dat zo is, snap ik. Want als je als student een heel jaar leert denken in termen van A&V, dan heb je meer dan een 
mooie basis. 
Maar terug naar het onderwerp van deze Visie. Ik geef aan: studenten maken na hun bachelor een keuze voor een master. 
 Een eerste aspect dat in het kader van talentmanagement speelt, is voor ons hoe we de studenten onze kant op krijgen. Hoe zorg 
je dat ‘ze’ weten dat wij bestaan? Adverteren, zeker. We participeren in voorlichtingsavonden. Voor een aantal studenten aan onze eigen 
universiteit dat eruit springt en dat geïnteresseerd is, bieden wij de Masterclass A&V aan. Extra curriculair maar bere-interessant om al even 
met die A&V-hoek kennis te maken. In de bachelor fase maken we deel uit van de grote verplichte vakken (“Kijk eens hoe interessant dat 
verzekeringsrecht eigenlijk is…”) en van het minor-aanbod. De minor Dood & Letsel, ook dat is verzekeren; die moet je gevolgd hebben. 
 Wij leerden: het werkt. Want we hebben die 25 plaatsen, maar doorgaans zijn er zo’n 40 tot 50 aanmeldingen. Dan komt talent 
managen fase II. Wij voeren natuurlijk selectiegesprekken, maar wie neem je dan? Ik weet nog hoe lastig ik dat in het begin vond. Hoe 
selecteer je, waar let je op? Ik leerde zelf dat ik geen eenheidsworsten zoek. Niet het verplicht samengesteld curriculum vitae, waar per se 
de juiste ingrediënten op opgevoerd zijn. Maar liever juist iets eigens. Ik blijk dol te zijn op studenten die op het VMBO begonnen zijn. Ik 
zoek (kennelijk) elementen in het curriculum waar doorzettingsvermogen, inzet, oprechte wil en interesse, en liefst ook wat groepsgevoel 
uit kunnen blijken. 
 Ik leerde verder hoe relatief de eigen toekomstvisie van de student is. Desgevraagd zegt zo’n driekwart van de sollicitanten 
advocaat te willen worden. Liefst letselschadeadvocaat, in de hoek van het slachtoffer dus. Uiteindelijk, zo laten onze uitstroomcijfers zien, 
kiest ‘maar’ 33% voor de advocatuur. 34% gaat de branche in. Want zo’n verzekeraar, zo’n assurantiemakelaar: tijdens de kantoorbezoeken 
en tijdens de stageperiode leren studenten hoezeer de verzekeringsbranche aansluit bij wat ze in het lopende jaar zo hebben leren 
waarderen. 
Ik mag het graag aanschouwen, dat ‘omgaan’. Misschien ook wel omdat het fraai de relativiteit van de eigen toekomstvisie laat zien. 
En vooral maakt het duidelijk hoe lastig die werving is. Want hoe manage je talenten die zelf de eigen wensen en verlangens nog niet 
gemanaged hebben? En kun je het ze kwalijk nemen? Nadrukkelijk niet. Jong talent is jong en dus aan vorming onderhevig. Het leert mij 
wel hoe wezenlijk het is dat de doelgroep, de student van vandaag, onze branche kent. To know insurance is to…
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succes bezig is, maar juist met de mensen in het team en het functioneren van 
het team als geheel. Een goede manager stelt het teambelang boven het eigen 
belang en geniet ervan als de teamleden of het hele team het goed doet. Een 
goede manager gunt het de ander om te shinen.”
Gevraagd naar eventuele valkuilen voor leidinggevenden, noemt zij onder 
meer ‘het denken en te handelen als baas’. “Dat is een dramatische misvatting. 
Je hebt als leidinggevende een belangrijke voorbeeldfunctie en moet je juist 
opstellen als teamspeler. In je eentje kun je als manager nu eenmaal nooit 
succesvol zijn, daar heb je anderen bij nodig. Een andere veel voorkomende 
valkuil is dat managers vaak veel tijd steken in het ‘repareren’ van minder sterke 
competenties van hun teammedewerkers. Ze proberen van zesjes zeventjes te 
maken door medewerkers competenties bij te willen brengen die ze minder 
goed kunnen en meestal ook geen of minder gevoel en affiniteit bij hebben. 
Het is veel effectiever om juist te investeren in het verder ontwikkelen van de 
vaardigheden waarin medewerkers wel goed zijn en in die zaken waarvoor 
ze wel gemotiveerd zijn en energie van krijgen. Mensen blijven nu eenmaal 
mensen en nobody is perfect.”
 Talent is goed, maar ambitie is beter
Wie de hoogleraar Strategisch Talentmanagement interviewt, wordt geregeld 
‘getrakteerd’ op enkele mooie, treffende quotes, zoals de titel van een van 
haar boeken ‘Talent is goed, maar ambitie is beter’, of ‘Talent is een gave, maar 
succes een opgave’ en ‘Talentmanagement is net als een spier.’  Zij licht deze 
als volgt toe: “Talent is iets wat je van nature hebt, maar het gaat erom wat je 
ermee doet en hoe je dat ontwikkelt. Ik maak graag de vergelijking met het 
menselijk lichaam. Iedereen heeft spieren, maar je moet ze wel trainen om 
ze krachtig te maken en te houden. Rust roest. Datzelfde geldt voor talent. 
Daaraan moet je continu werken om hen te verbeteren.”
Zij wijst daarnaast op een ander aspect: “In het wervings- en selectietraject 
wordt vaak primair gekeken naar de individuele kwaliteiten van kandidaten 
op een specifiek vakgebied. Wat vaak onderbelicht wordt, zijn de andere 
eigenschappen van die persoon: past een kandidaat wel binnen het team of de 
organisatie, is iemand bereid zich hiervoor in te zetten, heeft men er zin in om 
er wat van te maken, is hij of zij een teamspeler die anderen binnen het team 
beter kan laten functioneren en voor energie kan zorgen. Met andere woorden, 
je hoeft niet altijd voor de beste specialist te gaan. Iemand kan ook om andere 
redenen van grote waarde voor een organisatie zijn.”
 “Pas als een medewerker zijn kwaliteiten ook daadwerkelijk inzet om het doel 
van de organisatie te bereiken, wordt zijn talent effectief. Daar is motivatie 
en ambitie voor nodig”, vervolgt Lidewey. “Op de arbeidsmarkt is de wil van 
iemand om te werken relevanter dan het talent dat iemand heeft. Organisaties 
zouden niet zozeer moeten selecteren op kennis, ervaring, vaardigheden en 
kunde, maar meer op karakter. Bovendien bepalen de werkomgeving, de 
leiderschapsstijl en organisatiecultuur of een medewerker goed functioneert 
of niet. Mensen worden pas een talent in een context die bij hen past. 
Werkgevers die hun medewerkers talenten willen laten zijn, richten hun pijlen 
op gemotiveerde arbeidskrachten die passen bij de organisatie.”
Toekomstbeeld
Hoe kijkt u vanuit uw vakgebied naar de (nabije) toekomst? De hoogleraar 
antwoordt: “Het is natuurlijk een cliché maar de wereld verandert en 
daarmee ook de manier van werken van bedrijven en organisaties. Dat heeft 
uiteraard ook impact op het werk van HR-managers en de wijze waarop met 
talentmanagement wordt omgegaan, niet in de laatste plaats door de gevolgen 
van de coronapandemie. Zo zijn werkgevers er de afgelopen maanden achter 
gekomen dat, in tegenstelling tot wat velen dachten, het thuiswerken de 
kwaliteit en output/productie van medewerkers allesbehalve in negatieve zin 
heeft beïnvloed. Ik denk dan ook dat we ervan uit kunnen gaan dat thuiswerken 
en andere vormen van werken op afstand ‘een blijvertje’ zullen zijn.”
Deze transformatie heeft volgens haar ontegenzeggelijk ook invloed op de 
manier hoe HR-professionals en leidinggevenden hun rol in de toekomst zullen 
gaan invullen. “Daarover zullen zij goed moeten nadenken. Het werken op 
afstand vraagt nu eenmaal om een andere manier van managen van een team, 
zoals de huidige coronatijd duidelijk heeft gemaakt. Zo moet bijvoorbeeld 
nog meer rekening worden gehouden met de thuissituatie van medewerkers. 
Een goede leidinggevende doet dat.” Zij noemt haar eigen leidinggevende als 
voorbeeld. “Voor ‘corona’ had ik eerlijk gezegd niet zo’n goed beeld van zijn 
kwaliteiten als leidinggevende, maar tijdens de afgelopen maanden heeft hij 
zich meer dan uitstekend geprofileerd. Wat mij met name is opgevallen, is dat 
hij medewerker gericht is. Hij gaat niet uit van wat hij wil, maar hij luistert goed 
naar wat de individuele medewerkers van hem verlangen en probeert hen 
daarbij zoveel mogelijk te ondersteunen en te faciliteren.”
Een ander gevolg voor de HR-professionals en hun organisaties is volgens 
Lidewey dat ‘het nieuwe werken’ de arbeidsmarkt op zijn kop zet. “Het werven 
en selecteren van nieuwe medewerkers en zaken als talentontwikkeling worden 
minder plaatsgebonden.  Kandidaten hoeven niet per se in de buurt van het 
kantoor te wonen – of hiernaar te verhuizen - en dat maakt de talentvijver vele 
malen groter. De markt omvat voortaan het gehele land.”
‘Gouden’ adviezen 
Wat zijn de belangrijkste tips en adviezen die je werkgevers en werknemers 
zou willen meegeven met betrekking tot het onderwerp talentontwikkeling. 
Lidewey hoeft er niet lang over na te denken. “Werkgevers, zorg voor duidelijke 
doelstellingen, selecteer mensen die qua karakter bij je passen, heb oog en 
aandacht voor je mensen, verdiep je goed in hun specifieke kwaliteiten en 
zorg voor de juiste faciliteiten voor hen om die verder te ontwikkelen.” Zij 
maakt daarbij de volgende metafoor. “Als je iemand in huis hebt die goed kan 
schaatsen, dan moet je hem of haar een schaatsbaan aanbieden om zich daarin 
verder te verbeteren en geen zwembad.”
Ook voor leidinggevenden heeft zij een ‘boodschap’: “Verdiep je in je 
medewerkers en heb vooral oog voor de sterke competenties van je 
teammedewerkers, laat hen vooral doen waar ze goed in zijn en motiveer 
hen daarbij zoveel mogelijk. Stel je daarnaast op als teamplayer en stel het 
teambelang boven je eigen belang. Je hebt elkaar nodig om succesvol te 
kunnen zijn. En medewerkers zou ik tot slot willen meegeven: Vraag niet alleen 
wat de organisatie voor jou kan betekenen, maar ook wat jij voor de organisatie 
kan doen. Het draait niet alleen om jou. We moeten elkaar een beetje helpen 
en goed met elkaar samenwerken, zeker in de huidige tijd.” <
“Talent is iets dat je van nature 
in je hebt. Het is een optie. 
Het is de vraag wat er met die 
optie wordt gedaan, door het 
individu zelf en de omgeving.”
